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5Samenvatting
Prestatieloon wordt steeds vaker toegepast en de effecten van prestatieloon en 
andere externe prikkels op prestaties en motivatie zijn al langere tijd onderwerp van 
onderzoek. Deze thesis benadert deze materie vanuit een andere hoek.
De centrale vraag is daarom niet: Leidt  prestatieloon tot een hogere motivatie, maar
Leidt een hoge prestatiemotivatie tot een positieve attitude ten aanzien van 
prestatieloon. 
Als naar de kenmerken van prestatiemotivatie wordt gekeken valt onder andere op 
dat personen met een hoge prestatiemotivatie zich graag onderscheiden van 
anderen door beter te presteren. En dat zij ook zichzelf trachten te overtreffen. 
Prestatieloon biedt een manier om dit overtreffen van anderen en zichzelf beter 
zichtbaar te maken. Immers, het feit dat je beter presteert dan anderen resulteert in 
een concrete financiële beloning. Het idee is dan ook dat personen met een hoge 
prestatiemotivatie daarom relatief minder reserve hebben ten aanzien van of relatief 
meer vertrouwen hebben in de toegevoegde waarde van prestatieloon. Met andere 
woorden positiever staan tegenover prestatieloon dan personen met een lagere 
prestatiemotivatie.
Prestatieloon kent verschillende vormen. In deze thesis wordt met prestatieloon 
bedoeld een beloningsvorm waarbij wordt uitgegaan van een lager basissalaris dan 
normaal. Door het leveren van een gemiddelde prestatie kan het normale 
basissalaris worden bereikt. En door het leveren van een hogere prestatie dan 
gemiddeld kun je meer dan het normale basissalaris verdienen.
Het empirisch onderzoek is uitgevoerd bij een overheidsorganisatie waar weinig 
ervaring is met deze vorm van prestatieloon.
Er zijn geen eerdere onderzoeken gevonden waarbij de invloed van 
prestatiemotivatie op de houding ten aanzien van prestatieloon is onderzocht. Om 
het onderzoek uit te kunnen voeren is daarom op basis van gevalideerde, bestaande 
vragen die prestatiemotivatie meten en gevalideerde, bestaande vragen die de 
houding ten aanzien van prestatieloon inzichtelijk maken een nieuwe vragenlijst 
samengesteld.
Analyse van de onderzoeksresultaten leverde cijfers op die de hypothese dat 
prestatiemotivatie invloed heeft op de attitude ten aanzien van prestatieloon 
voldoende ondersteunen. Er is een verband tussen prestatiemotivatie en de attitude 
ten aanzien van prestatieloon. Hoe hoger de prestatiemotivatie, hoe positiever de 
houding is ten aanzien van prestatieloon.
Uit de onderzoeksresultaten bleek tevens dat er geen verschil is tussen mannen en 
vrouwen wat betreft de hoogte van de prestatiemotivatie. 
Het aantal jaren werkervaring, en impliciet de leeftijd bleek geen invloed te hebben 
op de houding ten aanzien van prestatieloon. 
En hoewel het er op lijkt dat voorgaande ervaringen met prestatieloon van invloed 
zijn op de huidige attitude ten aanzien van prestatieloon is het aantal waarnemingen 
dat beschikbaar was te laag om daarover stellige uitspraken te doen.
61 Inleiding
1.1 Kader
Prestatiemanagement krijgt in de literatuur en in de organisatiepraktijk veel aandacht. 
Prestatiemanagement is volgens de definitie van Seegers (1999) erop gericht om 
“medewerkers in de organisatie zodanig te motiveren, te richten, te sturen en te 
begeleiden dat zij een effectieve bijdrage leveren aan de belangrijkste doelen van de 
organisatie en impliciet ook aan de eigen (persoonlijke) doelen”. Een belangrijk 
middel om te motiveren, sturen en te begeleiden is enigerlei vorm van beloning. Een 
van die beloningsvormen is prestatieloon. Naar de effecten van prestatiebeloning op 
de motivatie van medewerkers zijn verschillende onderzoeken gedaan, bijvoorbeeld
Marsden ea (1999), Van Herpen ea (2005), Guzzo ea (1985). Onderzoek naar de 
perceptie en de waardering van prestatieloon lijken minder in aantal. Inzicht in deze
perceptie is echter essentieel om een systeem van prestatieloon in te voeren dat een 
draagvlak heeft. Met kennis van de manier waarop medewerkers tegen prestatieloon 
aankijken kan men een inschatting maken van het potentiële succes bij invoering van 
een dergelijk beloningssysteem.
In Seegers’ beschrijving van prestatiemanagement is een rol weggelegd voor het 
begrip motiveren. Het werkwoord motiveren impliceert dat de motivatie van een 
persoon van buitenaf te stimuleren is. Dit blijkt slechts ten dele waar. Personen zijn 
namelijk (ook) vanuit zichzelf gemotiveerd. Daarbij komt dat motivatie verschilt per 
persoon. Dit verschil wordt veroorzaakt door bijvoorbeeld het onderwerp dat de 
motivatie veroorzaakt en de intensiteit van de motivatie die per persoon verschilt. 
Een literatuurstudie doet vermoeden dat de wijze waarop iemand gemotiveerd is ook 
effect heeft op de wijze waarop hij of zij tegen prestatieloon aan kijkt. 
Deze scriptie doet verslag van een onderzoek naar de attitude ten aanzien van 
prestatieloon en wel in het licht van het prestatiemotivatiegehalte van medewerkers. 
Het onderzoek bestaat uit een literatuurstudie en een surveyonderzoek bij 
medewerkers van een overheidsorganisatie.
71.2 Doelstelling en vraagstelling
1.2.1 Doelstelling
Doel van dit onderzoek is aan te tonen dat een positieve of negatieve attitude ten 
aanzien van prestatieloon wordt beïnvloed door de mate waarin een medewerker 
prestatiegemotiveerd is. Verwacht wordt dat naarmate medewerkers een hogere 
prestatiemotivatie hebben, zij ook positiever staan tegenover prestatieloon.
In een model gezet ziet dit er als volgt uit:
figuur 1. De relatie tussen een hoge en een lage prestatiemotivatie en de attitude ten 
aanzien van prestatieloon
1.2.2 Vraagstelling
De centrale vraag in deze thesis luidt als volgt:
Leidt een hoge prestatiemotivatie tot een positieve attitude ten aanzien van 
prestatieloon?
Naast de centrale vraag is een antwoord gezocht op de volgende deelvragen:
· Is prestatiemotivatie een onderscheidend kenmerk bij personen?
· Is prestatiemotivatie te meten? En zo ja, hoe kan deze worden gemeten?
· Wat is er vanuit de literatuur bekend over de attitude ten aanzien van 
prestatieloon onder invloed van prestatiemotivatie?
· Is er een verband tussen de mate van prestatiemotivatie en de mate waarin er 
positief of negatief tegen prestatieloon wordt aangekeken?
1.3 Opbouw van de scriptie
Dit eerste hoofdstuk benoemt de doelstelling, de centrale vraag en deelvragen. In 
hoofdstuk twee worden de belangrijkste bevindingen uit het literatuuronderzoek 
beschreven. Daarbij worden de begrippen prestatiemotivatie en prestatieloon
toegelicht en wordt aangegeven waar de literatuur aansluit bij de centrale vraag en 
deelvragen. Het hoofdstuk wordt besloten met de conclusies uit het 
literatuuronderzoek. In het derde hoofdstuk, methodologie, wordt ingegaan op de 
gehanteerde methode van onderzoek. Hierbij wordt de opzet van het onderzoek 
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8beschreven. En worden de gebruikte analysemethoden toegelicht en de variabelen 
geoperationaliseerd. Het vierde hoofdstuk beschrijft de resultaten van het onderzoek 
en in hoofdstuk vijf worden de conclusies, discussie en aanbevelingen beschreven.
92. Literatuuronderzoek
Er is in de literatuur gezocht naar theorieën en onderzoeken die bijdragen aan de 
beantwoording van de doelstelling en vraagstelling van deze thesis. De bevindingen 
van deze verkenning worden in dit hoofdstuk beschreven. Hierbij zijn de centrale 
termen prestatiemotivatie en prestatieloon toegelicht en in een context geplaatst.
Paragraaf 2.1 behandelt het begrip prestatiemotivatie. In paragraaf 2.2 wordt de term 
prestatieloon toegelicht. In paragraaf 2.3 wordt beschreven welke onderzoeken er 
zijn verricht op het gebied van de invloed van prestatiemotivatie op de attitude ten 
aanzien van prestatieloon. De conclusies van het literatuuronderzoek zijn 
beschreven in paragraaf 2.4.
2.1 Prestatiemotivatie
In deze paragraaf wordt de term prestatiemotivatie toegelicht. De paragraaf is als 
volgt opgebouwd:
2.1.1 Motivatiepsychologie.
Deze paragraaf geeft een beschrijving van het begrip motivatie. 
2.1.2 Wat is prestatiemotivatie?
In deze paragraaf wordt prestatiemotivatie gedefinieerd.
2.1.3 Prestatiemotivatie, een intrinsiek of extrinsiek geprikkelde motivatie?
Om prestatiemotivatie binnen de wetenschappelijke onderzoekscontext 
beter te kunnen plaatsen wordt het concept van intrinsieke en extrinsieke 
motivatie beschreven. Hier wordt tevens een antwoord gegeven op de 
vraag of externe prikkels invloed hebben op (prestatie)motivatie.
2.1.1 Motivatiepsychologie
Motivatie is een begrip dat iedereen wel eens gebruikt. Van Dale omschrijft motivatie 
als zijnde het geheel van factoren (ook aandriften en beweegredenen) waardoor 
gedrag gestimuleerd en gericht wordt. Van Dale beschrijft motivatie ook als de 
sterkte of intensiteit van de innerlijke gesteldheid die iemand tot het verrichten of het 
nalaten van bepaalde gedragingen leidt.
In de wetenschappelijke wereld wordt de term motivatie veelvuldig gehanteerd. 
Vooral vanuit de (sociale) psychologie is er veel geschreven over en onderzoek 
gedaan naar motivatie. 
Geen (1994) beschrijft motivatie als volgt: ‘motivation refers to the initiation, direction, 
intensity and persistence of human behavior’.
Binnen de motivatiepsychologie wordt gekeken naar het ontstaan, de richting, de 
intensiteit en de duur van doelgericht gedrag om die behoefte te bevredigen.
Maund (2002) heeft het motivatieproces uitgewerkt in een model. 
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figuur 2 Onderdelen van het motivatieproces. Maund, L. Inleiding tot Human Resource 
Management, 2002, p.482. 
Over motivatie zijn verschillende theorieën opgesteld. Deze kunnen worden 
ingedeeld naar inhoudstheorieën en procestheorieën.
Inhoudstheorieën gaan over de interne factoren die gedrag stimuleren. Een bekende 
inhoudstheorie is de behoeftentheorie van Maslow (1943). Zijn theorie houdt in dat 
onze motivatie bepaald wordt door onvervulde behoeften. Hij onderscheidt vijf 
basisbehoeften die om vervulling vragen, namelijk psysiological needs, safety 
needs, love needs, esteem needs en self-actualization needs. Een andere 
behoeftentheorie is de Need-theorie van McClelland (1961). Ook McClelland gaat 
uit van behoeftes die vervuld moeten worden. Hij brengt de verschillende 
behoeften onder in drie categorieën: de need for Achievement, de need for Power 
en de need for Affiliation. De need for Achievement is de prestatiemotivatie die in 
deze thesis nader beschouwd wordt.
Procestheorieën gaan over het proces dat tot gedrag leidt. Zo zijn er de 
verwachtingentheorie van Vroom (1964) die er van uit gaat dat ons gedrag wordt 
beïnvloed door de verwachting dat bepaald gedrag tot een bepaalde uitkomst zal 
leiden en hoe dit gedrag wordt gewaardeerd door een andere persoon. 
De bekrachtigingstheorie, oftewel reinforcement theory van Skinner (1953) die stelt 
dat bekrachtiging van gedrag conditioneert. In deze theorie wordt gedrag bepaald 
door de omgeving middels bekrachtigers. Hierbij is een bekrachtiger iedere 
onmiddellijke reactie op bepaald gedrag waardoor de kans op herhaling van het 
gedrag toeneemt. Een andere procestheorie is de cognitive evaluation theory van 
Deci en Ryan (1985) beschrijft de invloed van sociale fatoren en omgevingsfactoren 
op de motivatie.
Voornoemde theorieën geven aan dat motivatie zowel een intern gedreven 
component heeft als een extern gedreven component. 
2.1.2 Wat is prestatiemotivatie?
Prestatiemotivatie zoals bedoeld in deze thesis komt voort uit de behoeftentheorie 
van McClelland die voortborduurt op het werk van Murray. Een belangrijk kenmerk 
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van prestatiemotivatie is de behoefte van een persoon om zich te willen 
onderscheiden van anderen door middel van een betere prestatie.  
Murray (1938) maakt onderscheid tussen primaire en secundaire behoeften. Onder 
de secundaire behoeften vallen de psychologische, waarvan de prestatiebehoefte tot 
de hogere behoort. Murray noemt dit de Need for Achievement. In stukjes geknipt 
luidt Murray’s definitie van de Need for achievement, oftwel prestatiemotivatie, als 
volgt:
· To accomplish something difficult. 
· To master, manipulate or organize physical objects, human beings, or ideas. 
· To do this as rapidly, and as independently as possible. 
· To overcome obstacles and attain a high standard. 
· To excel one’s self. 
· To rival and surpass others. 
· To increase selfregard by the successful exercise of talent.
McClelland (1987) karakteriseert iemand met een hoge prestatiemotivatie als volgt. 
· Hij/zij houdt ervan om persoonlijke verantwoordelijkheid te nemen om 
oplossingen voor problemen te vinden.
· Hij/zij neemt noch teveel noch te weinig risico.
· Hij/zij stelt prijs op concrete feedback over hoe goed hij of zij het doet.
Vrij vertaald kenmerkt prestatiemotivatie zich door de behoefte aan presteren. Hierbij 
tracht je jezelf en anderen te overtreffen. En speelt feedback over de prestatie een 
belangrijke rol.
Naast de need for achievement, oftewel prestatiemotivatie, noemt McClelland nog 
twee andere needs of behoeftes. Namelijk de need for Affiliation en de need for 
Power. McClelland en Burnham (1976) kenmerken personen met een hoge need for 
affiliation als volgt “they need to be liked more than they need to get things done”. En 
personen met een hoge need for power kenmerken zij als “interested above all in 
power”. Deze twee laatste behoeften spelen in deze thesis geen rol.
McClelland en andere wetenschappers hebben Murray’s theorie verder uitgewerkt en 
meer onderzoek verricht naar de zogenoemde need for achievement. Onderzoek 
door Humphreys en Revelle (1984) toont aan dat de prestatie van personen met een 
hoge need for achievement oftewel prestatiemotivatie optimaal is bij taken van een 
gemiddelde moeilijkheidsgraad. Atkinson (1957, 1983) heeft vanuit zijn 
prestatiemotivatietheorie hiervoor ook een mathematisch bewijs geleverd.
De Nederlander H.J.M. Hermans heeft jarenlang onderzoek verricht naar 
prestatiemotivatie en heeft een in de praktijk vaak gehanteerde test ontwikkeld, de 
prestatiemotivatietest (2004). In zijn onderzoeken worden naast prestatiemotivatie 
ook negatieve en positieve faalangst betrokken. Het betrekken van deze faalangst is 
niet iets dat alleen Hermans doet. Ook Atkinson (1983) beschrijft de relatie tussen 
prestatiemotivatie en faalangst. In het kort komt dit neer op de drang om te presteren 
versus de angst om te falen. In het kader van deze thesis wordt de aandacht gericht 
op de prestatiemotivatie. 
Uit de onderzoeken van onder andere Hermans en McClelland blijkt dat 
prestatiemotivatie in meerdere of mindere mate aanwezig is bij verschillende 
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personen. De oorspronkelijk door Morgan en Murray (1935) ontwikkelde Thematic 
Apperception Test is tevens een gerenommeerde test voor het meten van 
prestatiemotivatie. Deze test werkt op basis van plaatjes die getoond worden aan 
een persoon waarna die persoon iets over de plaatjes vertelt. De verhalen die de 
persoon vertelt worden geanalyseerd. Lundy (1988) toonde in een onderzoek aan 
dat de test betrouwbaar is voor het meten van prestatiemotivatie. 
Voorgaande beschouwend wordt aangenomen dat er een aantoonbaar verschil is 
tussen de prestatiemotivatiegehaltes van personen. Voornoemde onderzoeken doen 
tevens aannemen dat prestatiemotivatie te meten is. Hiervoor zijn verschillende 
praktijktests beschikbaar.
In de volgende paragraaf zal worden ingegaan op de begrippen intrinsieke en 
extrinsieke motivatie en de relatie met prestatiemotivatie. Hierbij is onderzocht of 
prestatiemotivatie louter een interne prikkel is tot presteren of dat externe prikkels 
ook een rol spelen bij de aan prestatiemotivatie gekoppelde motivatie.
2.1.3 Prestatiemotivatie, een intrinsiek of extrinsiek geprikkelde 
motivatie?
Intrinsically motivating activities are those in which people will engage for no reward 
other than the interest and enjoyment that accompanies them (Malone and Lepper, 
1987). 
In de literatuur wordt gesproken over een intrinsieke en een extrinsieke component 
van motivatie. Intrinsieke motivatie wordt gezien als dat deel van de motivatie dat 
zonder externe stimulans leidt tot het verrichten van een bepaalde activiteit. De term
extrinsiek geeft aan dat gedrag gedreven wordt door een externe stimulans. 
Prestatiemotivatie is in eerste instantie een intrinsieke motivatie. Toch spelen, zoals 
in deze paragraaf zal blijken, externe factoren een belangrijke rol.
Volgens de cognitive evaluation theory van Deci ea (1999) is intrinsieke motivatie via 
externe impulsen te beïnvloeden. Volgens de crowding theory die voortborduurt op 
deze cognitive evaluation theory kunnen externe incentives een crowding out effect 
waarbij de intrinsieke motivatie juist afneemt of een crowding in effect hebben 
wanneer de incentive de motivatie versterkt (Frey en Jegen, 2000).
Titmuss (1970) beargumenteerde dat het betalen van bloeddonoren indruiste tegen 
de sociale overwegingen die aanzetten tot het doneren van bloed. Daarmee zorgde 
de beloning voor het afnemen of geheel verdwijnen van de bereidheid tot donatie. 
Kortom dit leidde tot een crowding-out effect. Osterloh en Frey (2000) betogen dat 
een externe incentive niet alleen als controlerend ervaren kan worden ervaren 
waardoor er een crowding-out effect optreedt. Wanneer de externe incentive als 
informatief of ondersteunend wordt ervaren dan versterkt dit de intrinsieke motivatie. 
In dit geval is er sprake van een crowding-in effect.
Vinke (1996) geeft aan dat het onderscheid intrinsiek/extrinsiek 'problematisch' is.
Volgens Vinke en Schokker (2001) is er eigenlijk louter sprake van simpelweg 
motivatie, omdat motivatie een combinatie is van interne en externe prikkels.
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Ook Bouts en Engelfriet (2000), hebben in hun onderzoek niet kunnen aantonen dat 
er een duidelijke scheiding is aan te brengen tussen intrinsieke en extrinsieke 
motivatie.
Bestaat er nu zoiets als intrinsieke motivatie? De conclusie moet zijn dat zowel 
extrinsieke als intrinsieke motivatie abstracte begrippen zijn die lastig te isoleren zijn. 
Wanneer zij wel worden geïsoleerd bestaan er tegenstrijdige theorieën over de rol 
die externe prikkels spelen bij de motivatie van een persoon. Een abstract begrip 
zoals intrinsieke motivatie wordt ook wel een construct genoemd. Een construct krijgt 
een plaats in de theorie om verschijnselen beter te kunnen begrijpen en verklaren (’t 
Hart, Van Dijk, De Goede, Jansen, Teunissen, 1996).
Voorgaande leidt tot een bevestiging van de aanname die in paragraaf 2.1.1 is 
gedaan dat motivatie zowel intern aanwezig is als extern op gang gebracht kan 
worden. Prestatiemotivatie is in eerste instantie een interne prikkel. Externe prikkels 
kunnen echter wel een effect hebben op de prestatiemotivatie. Of preciezer gezegd, 
kunnen leiden tot een afzwakken of versterken van bepaald gedrag. In deze thesis 
wordt dan ook aangesloten bij de uitgangspunten van de crowding theory. 
Prestatiemotivatie, of beter gezegd het gedrag dat daaruit voortvloeit, is te 
beïnvloeden door externe factoren.
2.2 Prestatieloon
In deze paragraaf wordt het begrip prestatieloon beschouwd. Hiertoe is de volgende 
opbouw gevolgd.
2.2.1 Prestatieloon, een vorm van beloning.
Deze paragraaf beschrijft de functies van beloningen in algemene zin. De 
plaats van prestatieloon binnen dit bredere beloningskader en wat dit 
betekent voor personen met een hoge prestatiemotivatie.
2.2.2 Prestatieloon. 
De betekenis van prestatieloon wordt in deze paragraaf beschreven
waarbij voor- en nadelen van dit beloningssysteem worden benoemd.
2.2.1 Prestatieloon, een vorm van beloning 
Voor niets gaat de zon op. Werknemers leveren hun kennis, vaardigheden en inzet in 
ruil voor een beloning. Er bestaan verschillende beloningssytematieken. Hoewel de 
invulling op detailniveau van de wijze van belonen per bedrijfstak of bedrijf kan 
verschillen zijn er enkele globale beloningssystematieken te onderscheiden. 
Kluijtmans en Vander Meeren (1992) verdelen beloningssystemen in drie groepen: 
1 Systemen die nauwelijks of geen koppeling kennen tussen prestatie en 
beloning (vast salaris). 
2 Systemen die een beperkte koppeling kennen tussen prestatie en beloning 
(een deel van het salaris is vast en een ander deel variabel of er is sprake van 
een vast salaris, maar de snelheid waarmee men de salarisschaal doorloopt is 
gekoppeld aan de geleverde prestatie). 
3 Systemen die een volledige koppeling kennen tussen prestatie en beloning 
(het salaris is volledig afhankelijk van de geleverde prestatie). 
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Prestatieloon zoals bedoeld in deze thesis valt onder het tweede systeem waarbij 
sprake is van een vaste salariscomponent en een component die afhankelijk is van 
de geleverde prestatie.
Prestatiebeloning kan worden toegepast op individueel niveau, groepsniveau en 
organisatieniveau. Binnen dezelfde organisatie kan prestatiebeloning op deze 
verschillende niveaus naast elkaar plaatsvinden. Denk hierbij aan een algemene 
winstuitkering naast een individuele prestatiebeloning.
Bij de overheid en daarmee bij de organisatie waar het onderzoek heeft
plaatsgevonden is het tweede door Kluijtmans en Vander Meeren genoemde 
systeem van toepassing. Hierbij moet worden aangetekend dat voor zover bekend 
het doorlopen van de salarisschaal gebeurt aan de hand van het uitgangspunt dat 
een gemiddelde prestatie goed genoeg is. Dit blijkt uit het feit dat een gemiddelde 
prestatie voldoende is voor het toekennen van een hogere periodiek. Overigens kan 
er een zogenoemde incidentele beloning worden toegekend wanneer het presteren 
daarvoor aanleiding geeft.
Belonen vanuit organisatieoogpunt kent verschillende doelen. De doelen van 
belonen vanuit de optiek van de werkgever zijn het motiveren tot presteren en 
werknemers aan te trekken en te behouden. Belonen wordt tevens gezien als middel 
voor een eerlijke en gelijkwaardige behandeling van medewerkers en het reguleren 
van de arbeidskosten (Milkovich ea 1991). 
Volgens Kreitner ea (2001) bestaan beloningen niet alleen uit materiële, maar ook uit 
immateriële, namelijk psychische en sociale beloningen. Beloning heeft dus niet 
alleen een geldelijke waarde. Thierry (1992) beschrijft dit als volgt. “Characteristics 
for pay (and money) is that it has no significance in itself. Its value and salience is 
determined by other variables (which vary in nature and number) to which pay refers, 
hence its relative importance. In zijn beschrijving van de beloningsreflectietheorie 
worden vier betekenissen van beloning voor het individu beschreven.
1. Relevante motieven. Beloning als middel om gewenste motieven te realiseren, 
bijvoorbeeld waardering of een gevoel van macht of zekerheid.
2. Relatieve positie. Beloning als middel om de positie ten opzicht van anderen 
te bepalen. En de positie ten opzichte van (taak)doelen. Beloning zegt dus iets 
over de mate van presteren ten opzichte van anderen en de mate van 
presteren ten opzichte van een norm.
3. Invloed. De hoogte of vorm van beloning zegt iets over de mate van invloed 
die wordt uitgeoefend op anderen. Immers, de beloning wordt uiteindelijk 
bepaald door anderen, bijvoorbeeld de direct leidinggevende.
4. Bestedingen. De beloning maakt het mogelijk om goederen en diensten aan te 
schaffen. Hierbij zijn het waargenomen nut en het gemak waarmee men 
goederen en diensten aanschaft van belang.
Deze theorie gaat uit van enkele duidelijk psychologische betekenissen van beloning
voor een werknemer. Voor een persoon met een hoge prestatiemotivatie lijkt vooral 
de tweede stelling, de relatieve positie, van belang. De beloning als middel om je te 
kunnen onderscheiden van anderen en jezelf te spiegelen aan een referentienorm.
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2.2.2 Prestatieloon
Prestatieloon is een beloningssysteem waarbij de beloning gerelateerd is aan de 
prestatie. Hierbij is het afhankelijk van het gekozen systeem of deze relatie volledig 
of deels van toepassing is. Het CIPD1 beschrijft prestatieloon als volgt: 
“Performance-related pay (PRP) is a method of remuneration that links pay 
progression to an assessment of individual performance, usually measured against 
pre-agreed objectives (‘classic’ PRP also known as individual PRP or merit pay)”. In 
de literatuur wordt dit ook wel performance-based-pay genoemd. In deze thesis 
wordt prestatieloon als volgt omschreven. Prestatiegerelateerde beloning is een 
beloningsvorm waarbij wordt uitgegaan van een lager basissalaris dan normaal. Door 
het leveren van een gemiddelde prestatie kan het normale basissalaris worden 
bereikt. En door het leveren van een hogere prestatie dan gemiddeld kun je meer 
dan het normale basissalaris verdienen.
Prestatieloon is een bekend verschijnsel en lijkt in eerste instantie een voor de hand 
liggend systeem. Immers, tegenover harder werken in de zin van een betere 
prestatie staat een hogere beloning. Alhoewel dit een voor de hand liggend systeem 
lijkt kleven er niet alleen maar voordelen aan. Hieronder worden belangrijke voor- en 
nadelen opgesomd.
Voordelen. 
· Een organisatie kan met behulp van prestatieloon gewenst gedrag of 
gewenste resultaten belonen en daarmee stimuleren. Bijvoorbeeld om 
bedrijfsresultaten te verbeteren. Dat dit werkt wordt aangetoond in diverse 
studies (bijvoorbeeld Locke ea, 1981, Pritchard en Curtis, 1973). 
· Prestatieloon biedt de mogelijkheid tot het verhogen van de motivatie van 
medewerkers door ze te belonen voor een betere prestatie. Ook als ze reeds 
het maximum van hun salarisschaal hebben bereikt.
· Voor de medewerker is duidelijk welk gedrag of welke prestaties worden 
gewaardeerd en beloond.
· Prestatieloon leidt tot een betere beheersing van de loonkosten. Dit geldt 
vooral indien de prestatiebeloning is gekoppeld aan het winstniveau van de 
organisatie als geheel.
· Loyaliteit kan worden bevorderd door een medewerker erkentelijk te zijn voor 
zijn prestaties middels een beloning.
Nadelen.
· Kohn (1993) beschrijft het gevaar van risicomijdend gedrag. Zodra 
werknemers worden aangemoedigd (door een beloning) om na te denken wat 
zij krijgen in ruil voor hun inspanningen zullen ze zich richten op die taken 
waar een beloning tegenover staat. Zij worden niet aangemoedigd om risico’s 
te nemen of nieuwe mogelijkheden te onderzoeken. Kohn noemt creativiteit 
het eerste slachtoffer van dit beloningssysteem.
· Lawler (1973) stelt dat onderdelen van het werk die niet direct zijn gekoppeld 
aan loon voor prestatie verwaarloosd worden en data worden gemanipuleerd. 
  
1 CIPD, The Chartered Institute of Personnel and Development, Londen
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· Perry (1986) noemt enkele concrete oorzaken van falen van prestatieloon 
vanuit het oogpunt van overheidsmanagers, zoals Impracticality of fixed 
contracts, Information Failure en Reduction of coordination. De eerste oorzaak 
komt neer op de hoge kosten en inspanningen die het invoeren en 
onderhouden van een systeem van prestatieloon met zich meebrengt. En de 
onmogelijkheid om de prestatiecontracten af te stemmen op een constant 
veranderende omgeving en bijbehorende doelstellingen. De tweede oorzaak 
slaat op het het manipuleren van data over de geleverde prestatie waardoor 
zowel de prestatie als de informatie niet per definitie ten goede komen aan de 
organisatie maar in eerste instantie aan het individu. De derde oorzaak betreft 
de moeite die het kost om de verschillende prestatieafspraken met 
medewerkers, die veelal gericht zijn op subdoelstellingen als collectief ten 
goede te laten komen van de hoofddoelstellingen van de organisatie.
Andere bekende nadelen zijn de volgende.
· Minder zekerheid ten aanzien van het inkomen wanneer (een deel van) dit 
inkomen afhankelijk is van de prestatie van de medewerker, groep of 
organisatie als geheel.
· Na invoering van prestatieloon lijken de totale loonkosten voor een organisatie 
vaak toegenomen.
· Subjectieve beoordeling. Door het subjectieve karakter van het 
toekenningproces dat in veel gevallen afhangt van het persoonlijke oordeel 
van de manager is het de vraag of een dergelijk systeem motiverend werkt. 
Het is op deze manier immers lastig om op een concrete wijze te verklaren 
waarom de ene medewerker wel en de andere werknemer niet in aanmerking 
komt voor een extra beloning.
· En is het niet altijd wenselijk een prestatiebeloning toe te kennen als
bijvoorbeeld de prestatie sec weliswaar geleverd is maar een medewerker op 
andere fronten (flink) tekort schiet.
· Een systeem van prestatiebeloning is bewerkelijk. Het opzetten van een 
dergelijk systeem en het monitoren van de prestaties vergt de nodige inzet. 
Bovendien behoeft het systeem onderhoud om accuraat te blijven.
· Belemmering van de werkvrijheid. Om het “goed te doen” moeten 
medewerkers zich richten op die zaken waar een prestatiebeloning voor geldt. 
· Er ontstaat een tweedeling binnen de organisatie van medewerkers die wel 
een prestatiebeloning ontvangen en medewerkers die niet een dergelijke 
beloning ontvangen. De medewerker die geen prestatiebeloning ontvangt kan 
dit als oneerlijk ervaren. Negatieve gevoelens kunnen zicht richten op 
collega’s of het beloningssysteem. Medewerkers die wel een prestatiebeloning 
ontvangen kunnen zich hierdoor ongemakkelijk voelen naar collega’s toe. 
· De organisatie verhardt in de ogen van medewerkers waardoor de sfeer 
negatief kan worden beïnvloed.
Over de toegevoegde waarde van prestatieloon zijn de meningen verdeeld.
Het handhaven van een systeem waarin prestatieloon zorgt voor een beter 
bedrijfsresultaat is niet eenvoudig. Het is bovendien niet het enige systeem waarmee
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boven de markt uit kan worden gestegen. Een voorbeeld waarbij prestatieloon niet 
de succesfactor is, is de SAS company waar geen sprake is van prestatieloon. 
Desondanks is het een toonaangevend bedrijf in de software-industrie en biedt het 
(in plaats van prestatieloon) een inspirerende werkomgeving aan werknemers. 
Southwest Airlines presteert het om zonder prestatieloon werknemers zodanig te 
laten presteren dat het bedrijf in zijn branche uitblinkt door de laagste kosten en 
hoogste productiviteit.
Prestatieloon kan, mits er aan enkele voorwaarden wordt voldaan, gebruikt worden 
als middel om prestaties te verbeteren. 
Een van de voordelen voor het individu is de mogelijkheid om meer te verdienen 
door een betere prestatie te leveren. Naast dit directe materiële voordeel voor de 
werknemer kan dit ook leiden tot een grotere intrinsieke motivatie. Geredeneerd 
vanuit de beloningsreflectietheorie biedt prestatieloon nog een mogelijkheid, namelijk 
om de relatieve positie te verbeteren (Erez ea, 2001). Dit houdt in dat men zich door 
het ontvangen van een hogere beloning kan onderscheiden van anderen. Een van 
de kenmerken van personen met een hoge prestatiemotivatie is dat deze zich willen 
onderscheiden van anderen door het leveren van een betere prestatie. Prestatieloon 
biedt de mogelijkheid om dit onderscheid in prestatie via de beloning
(geformaliseerd) zichtbaar te maken. Er wordt daarom aangenomen dat een persoon 
met een hoge prestatiemotivatie een grotere voorkeur heeft voor prestatieloon dan 
personen met een lage prestatiemotivatie.
2.3 Onderzoek naar prestatiemotivatie en de attitude ten aanzien 
van prestatieloon
In de literatuur zijn geen onderzoeken aangetroffen waarbij het effect van 
prestatiemotivatie op de attitude ten aanzien van prestatieloon is onderzocht. 
Op algemener (motivatie) niveau maakt het onderzoek van Houston (2000) melding 
van intrinsieke motivatie en een bijbehorende voorkeur voor niet geldelijke 
beloningen bij medewerkers bij publieke diensten terwijl in de private sector de 
voorkeur juist meer ligt bij geldelijke prikkels en men meer extrinsiek gemotiveerd 
lijkt. Dit impliceert dat de motivatie van ambtenaren niet leidt tot een voorkeur voor 
een geldelijke beloning. Onderzoek door Schram (2005) spreekt dit echter tegen 
omdat volgens zijn onderzoek ambtenaren, die vooral intrinsiek gemotiveerd zijn, wel 
degelijk grote waarde hechten aan (de motiverende werking van) prestatieloon.
Kim (2003) heeft een attitudeonderzoek ten aanzien van prestatieloon verricht onder 
faculteitsmedewerkers. Hieruit bleek dat medewerkers verschillend dachten over
prestatieloon. Ook in zijn onderzoek is prestatiemotivatie als mogelijke 
beïnvloedende factor van de houding ten aanzien van prestatieloon niet onderzocht.
2.4 Conclusies literatuuronderzoek
Prestatiemotivatie is een erkend fenomeen en is vaak onderzocht. Er is voldoende 
bewijs gevonden om aan te nemen dat prestatiemotivatie verschilt per individu. Ook 
blijkt dat prestatiemotivatie te meten is. Hiervoor zijn verschillende tests ontwikkeld 
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die in de praktijk gebruikt worden. Personen met een hoge prestatiemotivatie hebben
een drang zich middels prestatie te onderscheiden van anderen. 
Wat betreft prestatieloon is duidelijk dat dit beloningssysteem voor- en nadelen heeft. 
Prestatieloon is niet dé succesfactor voor organisaties. Als prestatieloon wil werken 
moet dit in ieder geval functioneren in een afgewogen cyclus waarin doelstellingen 
helder zijn, de koppeling tussen resultaat en beloning eerlijk is en waar oog is voor 
delen in de organisatie waar de koppeling van resultaat aan individuele prestatie 
moeilijk te leggen is.
Tijdens het literatuuronderzoek zijn geen onderzoeken aangetroffen waarin gezocht 
is naar de relatie tussen de mate van prestatiemotivatie en een daaruit 
voortvloeiende positieve of negatieve attitude ten aanzien van prestatieloon. Wel is 
bekend dat personen met een hoge prestatiemotivatie zich prettig voelen bij 
doelstellingen van een gemiddelde moeilijkheidsgraad zodat de doelstelling moeilijk 
genoeg is maar ook zeker haalbaar is.
Prestatiegemotiveerde personen willen zich onderscheiden van anderen door het 
leveren van een betere prestatie. Prestatieloon is conform de 
beloningsreflectietheorie een middel om je te kunnen onderscheiden van anderen. 
Dit vormt de basis van de hypothese dat personen met een hoge prestatiemotivatie 
een positievere attitude hebben ten aanzien van prestatieloon dan personen met een 
lage prestatiemotivatie.
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3 Methodologie
Dit hoofdstuk beschrijft het kwantitatieve onderzoek naar de relatie tussen 
prestatiemotivatie en de attitude ten aanzien van prestatieloon. De vraag is in 
hoeverre de prestatiemotivatie van een persoon zijn of haar attitude ten aanzien van 
prestatieloon beïnvloedt. Achtereenvolgens zullen we aandacht besteden aan het 
soort onderzoek dat daartoe is opgezet, de onderzochte variabelen en hoe die 
geoperationaliseerd zijn en de vragenlijst. Vervolgens wordt ingegaan op de 
gevolgde procedure en de gehanteerde statistische methode die gebruikt is voor het 
verkrijgen van de resultaten. 
3.1 Soort onderzoek
Dit onderzoek bestaat uit een literatuurstudie en een survey. Voor de literatuurstudie 
is gebruik gemaakt van boeken en wetenschappelijke publicaties. Hierbij zijn zowel 
fysieke (bibliotheken) als digitale archieven geraadpleegd. In hoofdstuk 2 en in de 
literatuurlijst wordt de relevante literatuur vermeld.
Voor het empirisch gedeelte van het onderzoek is een survey gebruikt. Aangezien er 
geen bruikbare data voor handen waren is een vragenlijst samengesteld uit twee 
gevalideerde vragenlijsten die de relatie tussen prestatiemotivatie en de attitude ten 
aanzien van prestatieloon meet. 
3.2 Variabelen geoperationaliseerd
De onderzochte vraag in dit onderzoek luidt:
Leidt een hogere prestatiemotivatie tot een positieve attitude ten aanzien van
prestatieloon?
Hieruit volgen in eerste instantie twee variabelen die reeds in hoofdstuk twee vanuit 
de literatuur zijn besproken. Namelijk de variabelen Prestatiemotivatie en Attitude ten 
aanzien van Prestatieloon. In de vragenlijst worden tevens enkele controlevragen 
gesteld die ook in deze paragraaf worden toegelicht. 
3.2.1 Prestatiemotivatie
De variabele prestatiemotivatie wordt gemeten aan de hand van een bestaande, 
gevalideerde test: de prestatiemotivatietest van Hermans. Deze test geniet de 
voorkeur boven de thematic apperception test, omdat deze laatste test enerzijds een 
bewerkelijke methode is, omdat de antwoorden kwalitatief van aard zijn. Anderzijds 
omdat er door critici (bijvoorbeeld Spangler, 1992) de nodige vraagtekens worden 
gezet bij de bruikbaarheid van deze test omdat de uitkomsten van de test sterk 
afhankelijk zijn van de interpretatie van de onderzoeker.
De prestatiemotivatietest van Hermans biedt tevens het voordeel dat het een 
Nederlandstalige test is waardoor een vertaling niet noodzakelijk is. 
Hermans’ test bestaat uit 90 vragen die niet alleen betrekking hebben op 
prestatiemotivatie maar tevens op positieve en negatieve faalangst. In het licht van 
de vraagstelling die in deze thesis wordt behandeld is er voor gekozen om alleen die 
20
vragen in de survey op te nemen die direct betrekking hebben op prestatiemotivatie. 
Dit resulteert in een dertigtal vragen. 
3.2.2 Attitude ten aanzien van Prestatieloon
In de enquête is prestatieloon als volgt gedefinieerd: Prestatiegerelateerde beloning
is een beloningsvorm waarbij het salaris deels afhankelijk is van de geleverde 
prestatie. Door het leveren van een gemiddelde prestatie verdien je je huidige
normale salaris. Door het leveren van een hogere prestatie dan gemiddeld kun je 
meer dan het huidige normale salaris verdienen. En bij een mindere prestatie verdien 
je minder dan je huidige salaris.
Deze omschrijving wijkt inhoudelijk niet af van de definitie die voorkomt in het 
onderdeel literatuuronderzoek. Wel is de formulering in de enquête aangepast zodat 
ook voor personen die weinig of geen ervaring hebben met dit begrip een helder 
beeld ontstaat van wat wordt bedoeld met prestatiemotivatie.
Een sluitende, allesomvattende, gevalideerde schaal om de attitude ten aanzien van 
prestatieloon te meten is tijdens het literatuuronderzoek niet gevonden. Omdat vooraf 
niet goed kon worden ingeschat wat de meest geschikte vraagstelling zou was zijn er 
in de enquête twee vragen gesteld die de attitude meten. 
Enerzijds is er een enkelvoudige attitudevraag geformuleerd. Deze luidt:
“Staat u overwegend positief of negatief tegenover prestatieloon zoals beschreven in 
bovenstaande definitie”. Hierop zijn twee antwoorden mogelijk, namelijk “positief” of 
“negatief”. 
Er is echter een sterk vermoeden dat deze vraag niet geschikt is omdat deze op twee 
punten onvolkomen is. Het eerste punt is een mate van reserve bij de respondent om 
deze vraag met een eenvoudig positief of negatief oordeel te beantwoorden. 
Prestatieloon is immers een begrip met verschillende facetten. Het tweede punt is 
dat onvoldoende kennis van deze verschillende facetten het antwoord zodanig 
beïnvloedt dat het antwoord niet aansluit bij het onderwerp van de vraag.
De tweede attitudevraag in de enquête, naast de hiervoor genoemde enkelvoudige
vraag is een samengestelde vraag. Deze bestaat uit een set van vier gevalideerde
vragen uit het onderzoek van Schram (2005) die betrekking hebben op het fenomeen 
prestatieloon. Deze vragen zijn op hun beurt ontleend aan een onderzoek door 
Brudney & Condrey (1993). Deze  vragen worden gesteld, omdat op deze manier 
een meer afgewogen beeld ontstaat van de verschillende facetten van prestatieloon.
Daarbij vormen zij een controle op consistentie van het antwoord op de enkelvoudige 
attitudevraag. De vragen luiden:
1. Het is voor mij belangrijk dat ik een bovengemiddelde prestatiebonus ontvang.
2. In het algemeen ben ik er voor dat mijn loon gebaseerd wordt op hoe goed ik 
presteer.
3. In principe denk ik dat prestatiebeloning een goed idee is.
4. Omdat het moeilijk is om prestaties op een zinvolle manier te meten, kan 
belonen op basis van prestaties geen succes worden.
Deze vragen worden beantwoord op een vijfpunts likert-schaal. Na het hercoderen 
van vraag 4 en het uitvoeren van een betrouwbaarheidsanalyse is er een totaalscore 
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samengesteld op basis van deze vier vragen. De betrouwbaarheidsanalyse leverde 
een cronbach’s alfa op van 0,78 en wordt daarmee als voldoende beschouwd.
loon naar 
prestatie
prestatie-beloning 
is goed idee
meten en geen 
succes
belangrijk ontvangen 
bovengemiddelde 
prestatiebonus totaal
gemiddelde 3,8571428 3,5714285 2,9480519 3,064935 13,441558
Steekproef-
variantie 1,0977443 1,5902255 1,9183185 1,114149 13,881408
aantal 77 77 77 77 77
som varianties 5,7204375
tabel 1. Betrouwbaarheidsanalyse totaalscore van de 4 aan prestatieloon gerelateerde 
vragen
Zowel de enkelvoudige als de samengestelde attitudevraag herbergen 
onvolkomenheden. Er is echter een sterke voorkeur voor het gebruik van de 
samengestelde vraag, dus de totaalscore van de vier aan prestatieloon gerelateerde 
vragen. Enerzijds omdat zij door het aantal vragen een betere afweging waarborgen 
van verschillende invalshoeken op de attitude ten aanzien van prestatieloon. 
Anderzijds doordat analyse op een gedetailleerder niveau kan plaatsvinden dan bij 
de enkelvoudige vraag waarbij “slechts” bekend is of iemand positief of negatief staat 
ten aanzien van prestatieloon. De individuele scores die de samengestelde vraag 
oplevert zorgt voor een genuanceerder scorebeeld en kan in theorie variëren van 1 
tot 25. Dit schept tevens de mogelijkheid voor het uitvoeren van een 
regressieanalyse waarbij alle individuele scores bij de analyse worden betrokken.
Alhoewel er een sterke voorkeur is voor de samengestelde attitudevraag ten opzichte 
van de enkelvoudige attitudevraag zullen in hoofdstuk 4 zowel de resultaten die 
voortvloeien uit het hanteren van de enkelvoudige als de samengestelde 
attitudevraag worden getoond.
3.2.3 Controlevragen
De laatste vier vragen in de vragenlijst zijn bedoeld voor het kunnen uitvoeren van 
moderatieanalyses of ter verklaring van de uitkomsten van de analyse.
Geslacht. Uit de resultaten van Hermans’ onderzoek naar prestatiemotivatie blijken 
de scores van mannen iets hoger uit te vallen dan de scores van vrouwen. Hermans 
vindt het verschil niet overtuigend. In dit onderzoek zal dit verband ook nog eens 
worden bekeken.
Aantal jaren werkervaring. Deze vraag volgt uit het vermoeden dat een hoger aantal 
jaren werkervaring of een hogere leeftijd invloed heeft op de wijze waarop men tegen 
werken in het algemeen en prestatiebeloning in het bijzonder aankijkt. Dit wordt tot 
op zekere hoogte ook aangegeven door Hermans die dit betrekt op de levensfase 
waarin iemand zich bevindt.
Ervaring met het werken met prestatieloon zoals bedoeld in deze thesis? Deze vraag 
is opgenomen om te kunnen onderzoeken of er een verschil in attitude voortkomt uit 
het feit dat men ervaring heeft met een dergelijk systeem. En om simpelweg te weten 
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te komen in hoeverre er binnen deze groep reeds sprake is van relevante ervaring
zodat de doelgroep beter gekarakteriseerd kan worden. 
Oordeel over eerdere ervaring met prestatieloon. Deze vraag is opgenomen omdat 
het voor de hand ligt dat eerdere ervaringen met prestatiebeloning van invloed zijn 
op de wijze waarop men nu over prestatiebeloning denkt. Er zal worden bekeken of 
dit ook statistisch is aan te tonen.
3.3 Vragenlijst
De vragenlijst bestaat uit een deel dat de prestatiemotivatie meet, een deel dat de 
attitude meet ten aanzien van prestatieloon en vier controlevragen die betrekking 
hebben op kenmerken van de respondenten. De lijst bestaat uit 37 gesloten vragen. 
Op deze manier kunnen de antwoorden op een systematische en objectieve wijze 
worden verwerkt en geïnterpreteerd. De tijd die het invullen kost verschilt per 
medewerker en ligt gemiddeld op ongeveer 10 minuten. Van de 124 verspreide 
enquêtes zijn er 91 geretourneerd. 14 van deze enquêtes missen een antwoord op 
de attitudevraag of een andere vraag en zijn daarom niet bruikbaar voor nadere 
analyse. Hierdoor ligt de bruikbare respons op 62% van de doelgroep.
3.4 Procedure en respondenten
Procedure
Het voornemen om een onderzoek te verrichten bij deze organisatie is in een vroeg 
stadium, namelijk in oktober 2008 besproken met de directie. In januari 2009 is 
opnieuw overleg gepleegd met de directie. Hierbij is een ruwe opzet van de 
vragenlijst en de wijze van benaderen van het personeel besproken. Hierbij is tevens 
afgesproken de anonimiteit van de respondenten te waarborgen.
De vragenlijst is voordat deze is uitgezet onder het voltallige personeel, voorgelegd 
aan enkele medewerkers ter controle op leesbaarheid en eenduidige interpretatie 
van de vragen. Daarbij is tevens nagegaan hoeveel tijd het beantwoorden van de 
vragen zal kosten. Op basis van deze informatie is de vragenlijst op twee punten 
tekstueel aangepast en is de begeleidende brief opgesteld. Na een aankondiging per 
e-mail is de vragenlijst op papier verspreid onder alle medewerkers. Tegelijkertijd is 
dezelfde vragenlijst per e-mail verstuurd. Hiermee hebben medewerkers de keuze 
hoe zij de lijst invullen. Het bieden van deze keuze werkt hopelijk respons 
verhogend. Het retourneren van de ingevulde vragenlijsten gebeurt volledig anoniem. 
Alle respons is ook geanonimiseerd verwerkt. Hiermee wordt beoogd om attitudes 
(Van de Pligt, De Vries, 1995) ten aanzien van verandering en een ‘afrekencultuur’ 
minder rigide te maken zodat een meer open opstelling ontstaat ten aanzien van 
prestatiebeloning. Hierbij is wel de mogelijkheid opengelaten om aan te geven of er 
behoefte is om de persoonlijke resultaten van de enquête te ontvangen.
Respondenten
De survey is uitgevoerd onder medewerkers van een agentschap van de 
rijksoverheid. Het totale werknemersbestand is 121 personen bestaande uit grofweg 
medewerkers in de voorlichtende, juridische, technische, administratieve en 
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bedrijfsvoerende sfeer. Er is voor gekozen de survey te verrichten onder deze 
doelgroep om de volgende redenen.
Op grond van de duidelijk verschillende “bloedgroepen” wordt aangenomen dat er 
voldoende variatie is in de mate van prestatiemotivatie onder de medewerkers zodat 
de groep respondenten uiteindelijk kan worden verdeeld in een groep met een hoge 
prestatiemotivatie en een groep met een lage prestatiemotivatie.
De ervaring leert dat de medewerkers van deze organisatie graag bereid zijn om hun
medewerking te verlenen aan onderzoek dat wordt verricht door collega’s. Dit zal het 
aantal reacties en de kwaliteit van de beantwoording ten goede komen.
Binnen de organisatie wordt niet gewerkt met prestatieloon zoals bedoeld in deze 
thesis. De meeste medewerkers hebben überhaupt geen werkervaring met een 
beloningssystematiek zoals prestatieloon. Daarmee is deze doelgroep zeer geschikt 
voor het meten van een perceptie ten aanzien van prestatieloon. Immers, zij wordt 
niet gehinderd door de “belasting” van werkervaring met prestatiebeloning. Er wordt 
aangenomen dat deze situatie de zuiverheid van het meten van de relatie tussen 
prestatiemotivatie en prestatieloon ten goede komt.
3.5 Statistische methode
3.5.1 Beïnvloedt prestatiemotivatie de attitude ten aanzien van 
prestatieloon?
Middels twee analyses wordt in hoofdstuk 4 bekeken hoe de attitude van personen 
zich verhoudt tot hun prestatiemotivatie.
Als eerste worden de totaalscores van de respondenten op de samengestelde vraag 
afgezet tegen de scores op de prestatiemotivatie. Hierbij wordt een regressieanalyse 
toegepast.
Vervolgens wordt de attitude aan de hand van de enkelvoudige vraag geanalyseerd 
middels een chi-kwadraat toets. De keuze voor deze analysemethode is ingegeven 
door de oorzaakvariabele die nominaal is en een beperkt aantal meetwaarden kent, 
namelijk positief of negatief. De respondenten zijn verdeeld in drie groepen op basis 
van de hoogte van de score op de prestatiemotivatie. Een groep met een lage score, 
een groep met een gemiddelde score en een groep met een hoge score. Bij de 
analyse zijn de antwoorden op de attitudevraag van de hoog scorende en de laag 
scorende groep met elkaar vergeleken. De norm die bij de verdeling is gehanteerd is 
een gelijke verdeling van het aantal respondenten in iedere groep. Een verdeling in 
drie gelijke groepen leverde echter niet voldoende waarnemingen op in de hoog en 
de laag scorende groep om een chi-kwadraat toets te mogen gebruiken. Daarom zijn 
beide groepen uitgebreid met de respondenten die een punt buiten de scores van de 
aanvankelijke groepen met een hoge en een lage prestatiemotivatie lagen. De hoog 
scorende groep bevat de respondenten met een score die loopt van 15 t/m 21 
punten. De laag scorende groep bevat de respondenten met een score die loopt van 
4 t/m 10 punten. 
Voor beide attitudevragen is eveneens een moderatieanalyse uitgevoerd op basis 
van geslacht.
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3.5.2 Toetsen van overige hypothesen
In het hoofdstuk literatuuronderzoek en bij de beschrijving van de controlevragen 
worden enkele andere aannames gedaan naast de centrale vraag of 
prestatiemotivatie invloed heeft op de houding ten aanzien van prestatieloon.
De prestatiemotivatie van mannen is hoger dan die van vrouwen
Voor het toetsen van deze hypothese is een T-toets de geëigende methode 
aangezien er twee groepen met elkaar worden vergeleken waarbij de scores divers 
zijn. De scores van de mannelijke respondenten zijn afgezet zijn tegen de scores van 
de vrouwelijke respondenten. 
Werkervaring heeft invloed op de houding ten aanzien van prestatieloon
Deze hypothese is getoetst middels een regressieanalyse. De scores op de 
attitudevraag zijn afgezet tegen het aantal jaren werkervaring.
Eerdere ervaringen met prestatieloon hebben invloed op de manier waarop thans 
tegen prestatieloon wordt aangekeken 
Aangezien er in de categorie met een overwegend negatieve ervaring slechts 3 
waarnemingen zijn bleven er twee groepen over om met elkaar te vergelijken. 
Daarom is er een T-toets uitgevoerd voor de groepen met een overwegend positieve 
ervaring en die met een wisselende ervaring. De scores op de attitudevraag van 
deze groepen zijn met elkaar vergeleken.
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4 Resultaten
Dit hoofdstuk bevat de resultaten van het kwantitatieve onderzoek dat is verricht naar 
de relatie tussen prestatiemotivatie en de mate waarin er positief of negatief tegen 
prestatieloon wordt aangekeken. Deze worden beschreven in paragraaf 4.1. In 
paragraaf 4.2 worden de resultaten getoond van de kwantitatieve analyses inzake 
enkele overige vragen die in dit onderzoek zijdelings aan de orde zijn gekomen. 
Paragraaf 4.3 bevat de conclusies die verbonden zijn aan de resultaten die zijn
getoond in de eerste twee paragrafen. Als eerste worden de conclusies naar 
aanleiding van de resultaten van de analyses over de invloed van prestatiemotivatie 
op de attitude ten aanzien van prestatieloon beschreven. Vervolgens worden de 
conclusies naar aanleiding van de resultaten van de analyses van de overige 
hypothesen getoond.
4.1 De invloed van prestatiemotivatie op de attitude ten aanzien van 
prestatieloon
4.1.1 Resultaten op basis van de samengestelde attitudevraag
Onderstaande tabellen tonen de waarden die zijn gevonden bij de regressieanalyse.
r p significantie
totale groep 0,26942 0,017813 *
tabel nr 2. De invloed van prestatiemotivatie op de attitude ten aanzien van prestatieloon, 
samengestelde attitudevraag
r p significantie
mannen 0,265677 0,07108538 **
vrouwen 0,401316 0,02794684 *
tabel nr. 3. De invloed van prestatiemotivatie op de attitude ten aanzien van prestatieloon, 
naar geslacht, samengestelde attitudevraag.
Significantie verband:
* significant verband bij p<5%
** significant verband bij p<10%
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4.1.2 Resultaten op basis van de enkelvoudige attitudevraag
Onderstaande tabel geeft de waarden die zijn gevonden bij de chi-kwadraat toets.
x2 p significantie
totale groep 0,260570 0,114952 -
tabel nr 4. De invloed van prestatiemotivatie op de attitude ten aanzien van prestatieloon, 
enkelvoudige attitudevraag
x2 p significantie
mannen 0,014562 0,778746 X
vrouwen 0,794648 0,260531 X
tabel nr 5. De invloed van prestatiemotivatie op de attitude ten aanzien van prestatieloon, 
naar geslacht, enkelvoudige attitudevraag
Significantie verband:
- geen verband
X onvoldoende waarnemingen
4.2 Overige hypothesen getoetst
· De prestatiemotivatie van mannen is hoger dan die van vrouwen
gemiddelde 
score t-waarde p significantie
totale groep 12,7 -1,676597 0,097785 **
mannen 12,1
vrouwen 13,5
tabel nr 6. Prestatiemotivatie mannen en vrouwen, T-toets
· Werkervaring heeft invloed op de houding ten aanzien van prestatieloon
r p significantie
totale groep -0,116691 0,312173 -
tabel nr 7. Aantal jaren werkervaring en de houding ten aanzien van prestatieloon, 
regressieanalyse
r p significantie
mannen -0,195620 0,187583 -
vrouwen -0,240301 0,200864 -
tabel nr 8. Aantal jaren werkervaring en de houding ten aanzien van prestatieloon, naar 
geslacht, regressieanalyse
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· Eerdere ervaringen met prestatieloon hebben invloed op de manier waarop 
thans tegen prestatieloon wordt aangekeken 
t-waarde p significantie
waardes 0,004025 0,008050 *
tabel nr 9. Eerdere ervaringen met prestatieloon en huidige attitude ten aanzien van 
prestatieloon, T-toets.
Significantie verband:
* significant verband bij p<5%
** significant verband bij p<10%
- geen significant verband
4.3 Conclusies analyseresultaten
De conclusies naar aanleiding van de voorgaande analyses worden in de volgende 
subparagrafen beschreven.
4.3.1 De invloed van prestatiemotivatie op de attitude ten aanzien van 
prestatieloon
Met een p van 1,7% toont de regressieanalyse bij de samengestelde attitudevraag 
een hoog significantieniveau. Met het toenemen van de prestatiemotivatie neemt ook 
de voorkeur voor prestatieloon toe. 
De moderatieanalyse naar geslacht leverde een significantie op bij de groep vrouwen
met een p van 3%. Bij de groep mannen was dit minder sterk. Er werd een p 
gevonden van 7%. Hoewel er dus een verschil zit in de moderatie van beide groepen 
vinden wij dit niet overtuigend genoeg om te spreken van een modererende invloed 
van de variabele geslacht.
De chi-kwadraat toets die is gebruikt om de enkelvoudige attitudevraag te analyseren 
toonde geen significante verbanden. Gezien de eerder beschreven bedenkingen bij 
het gebruik van de  deze enkelvoudige attitudevraag worden de resultaten van deze 
analyse niet betrokken bij het antwoord op de centrale vraag.
De centrale vraag Leidt een hoge prestatiemotivatie tot een positieve attitude ten 
aanzien van prestatieloon kan op statistische gronden bevestigend worden 
beantwoord.
4.3.2 Toetsen van overige hypothesen
· De prestatiemotivatie van mannen is hoger dan die van vrouwen
Opmerkelijk is dat de vrouwelijke groep in tegenstelling tot de verwachting gemiddeld 
hoger scoort dan de mannelijke groep. Uit de analyse blijkt overigens dat er geen 
sprake is van een significant verschil tussen de prestatiemotivatiescores van mannen 
en die van vrouwen. 
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· Werkervaring heeft invloed op de houding ten aanzien van prestatieloon
Er is geen statistisch bewijs voor een significante invloed van werkervaring op de 
houding ten aanzien van prestatieloon.
· Eerdere ervaringen met prestatieloon hebben invloed op de manier waarop 
thans tegen prestatieloon wordt aangekeken
Gezien het lage aantal waarnemingen in de groep die overwegend negatieve 
ervaringen heeft met prestatieloon is alleen een toets verricht op de groepen met een 
overwegend positieve ervaring en die met een wisselende ervaring. Hierbij is wel een 
significant verschil gevonden in de gemiddeldes voor beide groepen. Een 
overwegend positieve ervaring met prestatieloon zorgt voor een positievere huidige 
attitude ten aanzien van prestatieloon dan bij personen met een wisselende ervaring 
met prestatieloon.
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5 Conclusies, discussie en aanbevelingen
Zoals uit de gegevensanalyse blijkt is er een significant verband aangetoond tussen 
de hoogte van prestatiemotivatie en de voorkeur voor prestatieloon. Het combineren 
van theorieën uit de literatuur deed dit verband reeds vermoeden. 
De centrale vraag Leidt een hoge prestatiemotivatie tot een positieve attitude ten 
aanzien van prestatieloon kan bevestigend worden beantwoord. 
Er is een verband tussen de hoogte van de prestatiemotivatie en de houding ten 
aanzien van prestatieloon. Hoe hoger de prestatiemotivatie hoe groter de voorkeur 
voor prestatieloon is.
Wat betreft de deelvragen wordt geconcludeerd dat prestatiemotivatie een 
onderscheidend kenmerk is van personen. En dat dit onderscheid ook te meten is 
dor middel van bijvoorbeeld de prestatiemotivatietest van Hermans. 
Tevens lijkt er niet eerder onderzoek naar de invloed van prestatiemotivatie op de 
attitude ten aanzien van prestatieloon te zijn verricht. Wellicht omdat er vooral wordt
gefocust op de externe prikkel. Dit is ook makkelijker aantoonbaar wanneer we de 
klassieke “wortel en stok” als voorbeeld nemen. Zien wat mensen vanuit zichzelf 
motiveert is lastiger te duiden. Het is immers makkelijker te zien en aan te tonen wat 
de wortel en de stok voor gedrag teweeg brengen dan er bij voorbaat achter te 
komen voor welke groenten individuen harder gaan lopen. Of voor wat voor soort 
stokken men meer vrees heeft. 
Het toetsen van de hypothesen mannen scoren hoger op prestatiemotivatie dan 
vrouwen en werkervaring heeft invloed op de houding ten aanzien van prestatieloon
heeft geen significant bewijs opgeleverd. Gezien de eerdere twijfels of de variabele 
geslacht invloed heeft op de prestatiemotivatie wordt vooralsnog aangenomen dat 
wat de prestatiemotivatie betreft er geen verschil is tussen mannen en vrouwen. Het 
aantal jaren werkervaring speelt blijkbaar geen rol in de houding ten aanzien van 
prestatieloon. Impliciet wordt vooralsnog aangenomen dat ook leeftijd geen rol speelt 
bij de houding ten aanzien van prestatieloon.
Dat eerdere ervaringen met prestatieloon invloed hebben op de huidige attitude ten 
aanzien van prestatieloon blijkt tot op zekere hoogte uit de analyseresultaten. Deze 
minder stellige formulering van een conclusie wordt veroorzaakt doordat er in de 
groep met een overwegend negatieve eerdere ervaring niet voldoende 
waarnemingen aanwezig waren en deze dus niet betrokken is in de analyse. Daarbij 
komt dat het aantal waarnemingen in de overige groepen aan de lage kant was.
Hoewel de gevalideerde, samengestelde attitudevraag die is gebruikt een goede 
graadmeter lijkt voor het toetsen van de houding ten aanzien van prestatieloon is 
deze meting ongetwijfeld voor verbetering vatbaar. Immers, prestatieloon kent vele 
facetten die, door slechts vier van deze facetten te betrekken, niet allemaal worden 
betrokken bij de attitudevraag. Een limitatieve opsomming van vragen die alle 
facetten van prestatieloon bevatten lijkt echter onhaalbaar, zeker omdat 
verschillende facetten verschillend zullen wegen. De ideale attitudevraag zal 
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waarschijnlijk een vraag zijn die alle facetten van prestatieloon op hoofdlijnen 
bestrijkt. Hier zal meer onderzoek naar moeten worden verricht.
De norm die is gehanteerd bij het verdelen van de respondenten in een groep met 
een hoge prestatiemotivatie, een gemiddelde prestatiemotivatie en een lage 
prestatiemotivatie is geen absolute norm in die zin dat dezelfde scorecategorieën 
zomaar gebruikt kunnen worden bij onderzoek in andere organisaties. Vermoed 
wordt dat scores indien zij worden afgenomen op bijvoorbeeld een ander moment, 
onder andere omstandigheden of onder invloed van de heersende normen en 
waarden in een organisatie kunnen fluctueren bij eenzelfde persoon. En daarom 
zeker zullen afwijken per organisatie of zelfs afdeling. Er wordt dan ook aanbevolen 
om de indeling van scorecategorieën af te laten hangen van het in dit onderzoek 
gehanteerde uitgangspunt, namelijk op basis van een verdeling van het aantal 
respondenten in drie (ongeveer) gelijke groepen. Hierbij volgt het te hanteren bereik 
van de scorecategorieën dus uit de laagste en hoogste score van iedere groep.
De respons is goed te noemen maar er is de nodige reserve om de conclusies ook 
buiten de doelgroep toe te passen. Het aantal respondenten is relatief weliswaar 
hoog (62% bruikbare respons) maar in absolute zin is het aantal verwaarloosbaar ten 
opzichte van bijvoorbeeld de gehele rijksoverheid. Het onderzoek zal op een grotere 
schaal moet worden uitgevoerd om te onderzoeken of de conclusie uit dit onderzoek 
ook standhouden in een breder verband.
Ondanks de bijdrage van enkele proefpersonen die de gebruiksvriendelijkheid van de 
vragenlijst beoordeelden is er toch door een relatief grote groep een van de vragen 
overgeslagen. Het betreft een vraag die op het eerste blad van de test gesteld werd. 
Vermoed wordt dat het beter was geweest wanneer de vragen waren 
doorgenummerd en niet zoals thans is gebeurd ze hoofdstuksgewijs te nummeren.
Het voordeel van een anonieme bijdrage is misschien teniet gedaan omdat het 
onmogelijk was alle respondenten die de enquête niet volledig hadden ingevuld te 
achterhalen. Hierdoor bleef het aantal onbruikbare enquêtes groot. Dit was niet 
alleen vervelend voor de statistieken maar ook vervelend voor de personen die de 
enquête feitelijk voor niets hebben ingevuld. Een elektronische vragenlijst die 
automatisch en anoniem controleert of alle vragen zijn ingevuld zou in dit geval 
uitkomst bieden.
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Bijlage 1 Vragenlijst
Vragenlijst behorende bij het scriptieonderzoek naar de relatie tussen 
prestatiemotivatie en waardering van prestatieloon 
Deze vragenlijst bestaat uit drie delen. Lees voordat je aan de vragen begint telkens 
de inleidende tekst. 
De antwoorden worden vertrouwelijk behandeld. Presentatie van de uiteindelijke 
resultaten in de scriptie gebeurt op een dusdanig algemeen niveau dat er geen 
relatie is te leggen met personen of clusters. De individuele vragenlijsten worden 
alleen gebruikt voor persoonlijke scriptiedoeleinden. Je kunt de ingevulde vragenlijst 
in de bijgesloten blanco enveloppe in de kartonnen doos op mijn kamer achterlaten 
of aan mij toesturen, kamer 03-27.
Deel I van de vragenlijst
Het eerste deel van deze vragenlijst bestaat uit vijf stellingen waarop je kunt 
reageren door het antwoord van je keuze aan te kruisen of op een schaalverdeling 
het nummer van je keuze te omcirkelen. 
Er zijn geen goede of foute antwoorden. Kies bij twijfel of wanneer er geen 
antwoordkeuze is die precies weergeeft wat je denkt de antwoordkeuze die het best 
aansluit bij je gedachten.
Deel II van de vragenlijst
Het tweede deel van deze vragenlijst bestaat uit 28 stellingen waarop je kunt 
reageren door één van de bijbehorende drie, soms vier, antwoordmogelijkheden te 
omcirkelen. Het is niet de bedoeling dat je lang nadenkt over de antwoorden, want 
het gaat bij deze vragen om je eerste indruk. Kies bij twijfel of wanneer er geen 
antwoordkeuze is die precies weergeeft wat je denkt de antwoordkeuze die het best 
aansluit bij je gedachten.
Deel III van de vragenlijst
Het laatste deel van de vragenlijst bestaat uit vier vragen die bijdragen aan de 
interpretatie van de antwoorden.
Ruimte voor eventuele opmerkingen en toelichting op je antwoorden
De bedoeling is dat je een keuze maakt uit de antwoordmogelijkheden. Als je 
eenmaal het antwoord hebt gekozen dat het best aansluit bij je mening en je hebt de 
behoefte dit toe te lichten dan kan dat natuurlijk. Schrijf dit dan op bij de betreffende 
vraag. 
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Deel I – Houding ten aanzien van prestatieloon
Naar aanleiding van een definitie van prestatiebeloning wordt gevraagd of je 
overwegend positief of negatief staat ten aanzien van prestatiebeloning. Je kunt je 
keuze aankruisen.
Definitie prestatiebeloning
Prestatiegerelateerde beloning is een beloningsvorm waarbij het salaris deels 
afhankelijk is van de geleverde prestatie. Door het leveren van een gemiddelde 
prestatie verdien je je huidige normale salaris. Door het leveren van een hogere 
prestatie dan gemiddeld kun je meer dan het huidige normale basissalaris verdienen.
En bij een mindere prestatie verdien je minder dan je huidige normale salaris.
Vraag 1
Gezien de bovenstaande definitie van prestatiebeloning sta ik overwegend 
0 Positief
0 Negatief
tegenover prestatiebeloning.
Onderstaand vier vragen waarbij je op een schaal die loopt van oneens tot eens je 
antwoord kunt geven. Het cijfer van je keuze kun je omcirkelen. Voorbeeld:
Oneens 1 2 3 4 5 Eens
Vraag 2
Het is voor mij belangrijk dat ik een bovengemiddelde prestatiebonus ontvang.
Oneens 1 2 3 4 5 Eens
Vraag 3
In het algemeen ben ik er voor dat mijn loon gebaseerd wordt op hoe goed ik 
presteer.
Oneens 1 2 3 4 5 Eens
Vraag 4
In principe denk ik dat prestatiebeloning een goed idee is.
Oneens 1 2 3 4 5 Eens
Vraag 5
Omdat het moeilijk is om prestaties op een zinvolle manier te meten, kan belonen op 
basis van prestaties geen succes worden.
Oneens 1 2 3 4 5 Eens
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Deel II - Prestatiemotivatie
Nu volgt het tweede deel van de vragenlijst. Deze bestaat uit 28 stellingen waarop je 
kunt reageren door één van de bijbehorende drie, soms vier, antwoordmogelijkheden 
te omcirkelen. Het is niet de bedoeling dat je lang nadenkt over je antwoord, want het 
gaat bij deze vragen om je eerste indruk. Ieder antwoord is goed zolang het maar je 
eerste indruk weergeeft. Kies bij twijfel of wanneer er geen antwoordkeuze is die 
precies weergeeft wat je denkt de antwoordkeuze die het best aansluit bij je 
gedachten. 
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1
2
3
4
5
6
7
39
8
9
10
11
12
13
40
14
15
16
17
18
19
20
41
21
22
23
24
25
26
27
42
28 Voor mij is werken iets wat
A. ik maar van tijd tot tijd zou willen doen of liever helemaal niet
B. ik wel graag doe, maar wat mij toch vaak moeite kost
C. ik steeds graag doe
Deel III – Overige vragen
1. Ben je een man of een vrouw?Graag je keuze omcirkelen. M / V
2. Hoeveel jaren werkervaring heb je ongeveer? ……………
3. Heb je ervaring met het werken voor een prestatieloon zoals bedoeld in deze 
vragenlijst? Graag je keuze omcirkelen. Ja / Nee 
4. Hoe beoordeel je je eerdere ervaring met prestatieloon over het algemeen? Graag 
je keuze omcirkelen.
positief negatief wisselend niet van toepassing 
Einde vragenlijst
Dit waren mijn vragen…
Ontzettend bedankt voor je bijdrage aan mijn scriptieonderzoek!
Davy
